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Abstrak: Kajian ini bertujuan untuk melihat hubungan antara tingkah laku asertif dengan 
komitmen organisasi dalam kalangan staf sokongan Universiti Tun Hussein Onn Malaysia 
(UTHM), Pt. Raja, Batu Pahat, Johor. Kajian ini melibatkan responden seramai 202 orang staf 
bukan akademik di bawah klasiJikasi perkhidmatan pentadbiran dun sokongan (N) yang terdiri 
daripada Kumpulan Sokongan I (Gred N27 hingga N40) dun Kumpulan Sokongan 11 (Gred N17 
hingga N26) dalam jenis skim perkhidmatan kumpulan pelaksana, mengikut Sistem Saraan 
Malaysia (SSM), Jabatan Perkhidmatan Awam Malaysia. Kajian ini adalah berbentuk kuantitatif 
dun menggunakan soul selidik sebagai instrumen kajian. Borang Soal Selidik Asertif Rathus 
(1973) digunakan bagi mengukur tingkah laku asertg sementara Borang Soal Selidik Komitmen 
Organisasi Allen dun Meyer (1990) digunakan untuk mengukur komitmen organisasi. Data yang 
terkumpul dianalisis menggunakan Statistical Package for the Social Science (SPSS) Versi 19.0. 
Dapatan kajian menunjukkan tahap tingkah laku asertif dun tahap komitmen staf sokongan 
UTHM berada pada tahap sederhana. Analisis Korelasi Pearson menunjukkan terdapat 
hubungan yang signiflkan secara positifpada tahap yang rendah di antara tingkah laku asertif 
dengan komitmen organisasi. 
Kata Kunci: Tingkah Laku Asertifdan Komitmen Organisasi 
1.0 Pengenalan 
Organisasi sentiasa berusaha untuk melahirkan pekerja yang bertanggungjawab serta 
memiliki tahap komitmen yang tinggi dalam melaksanakan tugas yang diamanahkan sehingga 
mencapai objektif organisasi. Komitmen menurut Asri dan Hamrila (2007) merupakan suatu tali 
perhubungan di antara pekerja dengan organisasi. Komitmen dilihat dari pelbagai perspektif yang 
merujuk kepada pelbagai kriteria, situasi dan gelagat tingkah laku pekerja. Oleh yang demikian, 
sekiranya pekerja mempunyai tingkah laku yang positif, maka pekerja akan mencorakkan budaya 
kerja yang baik dalam organisasi, begitu juga sebaliknya. Organisasi yang perihatin perlu 
memantau tingkah laku pekerja supaya prestasi kerja yang terhasil adalah selaras dengan halatuju 
organisasi serta membantu mencapai matlamat organisasi. 
Persekitaran luaran yang semakin mencabar akibat dari faktor-faktor luaran seperti 
globalisasi, ketidaktentuan ekonomi, persaingan sengit, dan inovasi dalam teknologi memerlukan 
sumber manusia yang mempunyai komitmen tinggi terhadap organisasi. Cabaran globalisasi 
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masa kini menuntut generasi muda untuk memiliki daya saing dan ketahanan dalam pelbagai 
aspek seperti kekuatan mentaliti, perancangan dan tindakan (Mohamed Anwar, Nur Ain dan 
Zakaria, 201 3). Mengikut Wright, McMahan dan McWilliams (1 994) sumber manusia adalah 
amat penting, pekerja merupakan satu-satunya sumber bagi kelebihan bersaing. Malahan pekerja 
yang komited merupakan kunci kepada daya saing organisasi (Dessler, 1993). 
Di Malaysia, pekerja dalam golongan kakitangan awam merupakan tulang belakang 
kepada pentadbiran negara. Golongan ini dipertanggungjawabkan dalam memastikan 
pelaksanaan pelbagai polisi dan program pembangunan dapat dijayakan. Dalam pelaksanaan ini, 
para pekerja yang berada dalam sektor awam mempunyai dwi-peranan bukan sahaja sebagai aset 
organisasi tetapi juga sebagai pelaksana aspirasi kerajaan dalam membangunkan negara. Justeru, 
sektor ini bukan sahaja sebahagian daripada asas pembangunan negara tetapi juga menjadi nadi 
penggerak misi dan visi kerajaan (Asri dan Hamrila, 2007). 
Sistem penyampaian awam berperanan penting dalam menjayakan dasar-dasar kerajaan. 
Lazimnya kredibiliti sesebuah kerajaan diukur berdasarkan kecekapan sistem penyampaian yang 
digunakan. Orang awam tidak lagi dilihat sebagai peminta atau pengguna perkhidmatan, 
sebaliknya mereka diangkat sebagai pelanggan yang perlu diutamakan. Perubahan dalam sistem 
penyampaian awam bukan sahaja didorong oleh trend yang berlaku pada peringkat global tetapi 
juga disebabkan oleh perubahan tuntutan masyarakat ke atas sektor awam (Nor Azizah, 2010). 
Sebagai pembayar cukai, masyarakat amat menitikberatkan perkhidmatan setimpal dengan wang 
yang dibayar atau value-for-money (Rarnlah dan Noor Azman, 201 1). Justeru itu, adalah penting 
untuk memperbaiki penyampaian perkhidmatan sektor awam supaya keyakinan pelabur dapat 
ditingkatkan. 
Sejak kemerdekaan negara, sektor awam di Malaysia telah mengalami pelbagai 
transforrnasi (Siti Nabiha, 2008). Kerajaan telah memperkenalkan pelbagai reforrnasi khususnya 
sejak tahun 1980 dalam usaha untuk meningkatkan goveman dan kualiti perkhidmatan kepada 
rakyat. Ini selaras dengan perubahan dalam konteks politik dan ekonomi di dalam negara dan 
secara global yang telah mewujudkan perrnintaan baru terhadap pentadbiran untuk perkhidmatan 
yang berkembang dan bertambah baik (Siddiquee, 2007). Walaubagaimanapun, kurangnya 
akauntabiliti di kalangan penjawat awam masih kekal menjadi isu yang sering dibangkitkan di 
dalam Laporan Umum Audit (Siti Nabiha, 2008). Menurut Danilah dan Siti Nabiha (2011), 
terdapat laporan bahawa perkhidmatan awam di Malaysia mengalami ketidakcekapan, rasuah dan 
banyak masalah lain. Peningkatan aduan yang diterima oleh Biro Pengaduan Awam (BPA) 
adalah bukti akauntabiliti sektor awam di Malaysia menjadi taruhan. Nor Azizah (20 10) turut 
memperakui bahawa ukuran tahap sistem penyampaian awam adalah jumlah aduan orang awam 
terhadap perkhidmatan yang diberikan oleh kerajaan. Dari tahun 2005 hingga 2008, jumlah aduan 
yang diterima dalam perkhidmatan awam menunjukkan peningkatan yang ketara dan 
membimbangkan. Laporan tersebut menunjukkan bahawa sistem penyampaian perkhidmatan 
awam di Malaysia masih berada pada tahap yang kurang memuaskan. Ia juga menggambarkan 
kurangnya tahap komitmen dalam kalangan penjawat awam. 
Sebagai salah sebuah organisasi yang berteraskan perkhidmatan, universiti juga tidak 
ketinggalan berdepan dengan isu-isu yang berkaitan dengan kualiti penyampaian perkhidmatan 
awam. Ini dibuktikan menerusi statistik aduan yang diterima daripada staf dan pelajar yang 
merupakan pelanggan utama universiti. Sehubungan itu, organisasi perlu memperkasakan lagi 
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kecekapan sumber manusianya ke arah meningkatkan integriti, akauntabiliti dan komitmen 
organisasi agar imej universiti secara keseluruhannya terpelihara. Organisasi juga perlu 
merancang tindakan susulan dan penambahbaikan bagi menangani isu dan permasalahan 
mengenai tingkah laku pekerja, antaranya adalah dengan memberi perhatian kepada pembentukan 
tingkah laku positif dalam kalangan pekerja. 
Norazah dan Norbayah (201 1) menekankan bahawa komitmen pekerja mempunyai kesan 
yang besar kepada prestasi kejayaan organisasi. Organisasi yang berusaha ke arah pencapaian 
prestasi yang unggul akan sentiasa menghargai pekerja, menjaga kebajikan pekerja, menyediakan 
latihan dan peluang kerjaya serta menggalakkan komitmen dan penglibatan pekerja dalam 
organisasi. Pendapat ini selari dengan dapatan kajian oleh Dessler (1 993), mengenai komitmen 
pekerja yang merumuskan bahawa keupayaan organisasi untuk memenuhi aspirasi kerjaya 
peribadi pekerja mempunyai kesan yang ketara ke atas komitmen mereka. Sungguhpun terdapat 
pelbagai faktor yang mempengaruhi komitmen di kalangan pekerja, dalam kajian ini faktor 
tingkah laku pekerja itu sendiri dilihat sebagai peramal yang mempengaruhi tahap komitmen 
organisasi mereka. Ini adalah kerana tingkah laku pekerja dan komitmen organisasi merupakan 
dua faktor penting yang mempengaruhi kejayaan dalam mencapai matlamat dan perancangan 
strategik sesebuah organisasi. 
Oleh yang demikian, objektif kajian ini adalah bagi: 
1) Mengenalpasti tahap tingkah laku asertif dalam kalangan staf sokongan. 
2) Mengenalpasti tahap komitmen organisasi dalam kalangan staf sokongan. 
3) Mengenalpasti hubungan di antara dimensi-dimensi tingkah laku asertif dengan 
komitmen organisasi dalam kalangan staf sokongan. 
2.0 SOROTAN KAJIAN 
2.1 Tingkah Laku Asertif 
Alberti dan Emmons (2001) menyatakan bahawa tingkah laku asertif menggalakkan 
kesaksamaan dalam hubungan manusia, membolehkan manusia untuk bertindak mengikut 
kepentingan sendiri, untuk mempertahankan diri tanpa kebimbangan yang tidak wajar, untuk 
meluahkan perasaan jujur dengan selesa dan untuk melaksanakan hak-hak peribadi tanpa 
menafikan hak-hak orang lain. Asertif adalah keupayaan seseorang untuk meluahkan perasaan 
dan menuntut hak sambil menghormati perasaan dan hak-hak orang lain. Komunikasi asertif 
adalah sewajarnya secara langsung, terbuka dan jujur, menjelaskan keperluan seseorang kepada 
orang lain. Individu yang telah menguasai kemahiran asertif akan dapat mengurangkan tahap 
konflik interpersonal dalam kehidupan mereka sekali gus mengurangkan sumber utama tekanan 
(Scott, 2006). 
Dalam kajian ini, penyelidik mengkaji mengenai tingkah laku asertif yang mengukur 
keupayaan staf sokongan UTHM untuk bersikap asertif tanpa mengabaikan, merendahkan dan 
menafikan hak orang lain dengan penuh hemah, bertimbang rasa, bertolak ansur dan 
bertanggungjawab. Sejauh manakah mereka berjaya menggunakan hak-hak asertif masing- 
masing yang seterusnya mempamerkannya dalam bentuk tingkah laku asertif. Asertif dalam diri 
pekerja dapat dilihat sama ada secara lisan, iaitu menerusi cara berkomunikasi (penggunaan 
International Conference on Human Resource Development 2015 (ICHRD 2015) 
perkataan) dan tanpa lisan iaitu menemsi perbuatan atau bahasa isyarat (intonasi suara, gaya 
penyampaian, bentuk pertuturan, air muka, renungan mata, dan kedudukan atau pergerakan 
badan) yang akan mengiringi perkataan ketika pekerja berkomunikasi (Noraini, 200 1). Penentuan 
tahap tingkah laku asertif dibuat menggunakan Rathus (1973) yang meliputi skor pengukuran 
asertif-diri. Lima dimensi tingkah laku asertif iaitu Kemampuan Mempertahankan Pendirian, 
Keupayaan Untuk Menghormati, Kemampuan Meluahkan Perasaan, Kebarangkalian Melakukan 
Kesilapan dan Kemahiran Berkomunikasi telah disokong oleh Caputo (1984), Makin dan 
Lindley (1 99 I), Gillen (1 997), Back dan Back (1 999), Abdullah (2005) dan telah disesuaikan 
mengikut keperluan kajian. 
2.2 Komitmen Organisasi 
Mowday, Porter dan Steers (1982) mentakrifkan komitmen organisasi sebagai 
kepercayaan yang kuat terhadap matlamat organisasi, nilai-nilai dan kesediaan untuk 
mengerahkan usaha yang besar bagi pihak organisasi. Komitmen organisasi 
secara konseptual sering dianggap sebagai ikatan afektif kepada organisasi akibat daripada nilai- 
nilai organisasi yang dikongsi oleh individu, keinginan mereka untuk kekal dalam organisasi dan 
kesediaan mereka untuk berusaha gigih untuk pihak organisasi. Colquitt, Lepine dan Wesson 
(201 1) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai keinginan di pihak pekerja untuk kekal 
sebagai anggota organisasi. Komitmen organisasi mempengaruhi sama ada pekerja tetap sebagai 
ahli organisasi (kekal) atau meninggalkan organisasi untuk mendapatkan pekerjaan lain. 
Meyer dan Allen (1 991) telah mencadangkan model tiga komponen komitmen organisasi. 
Tiga komponen yang dimaksudkan terdiri daripada dimensi afektif, berterusan dan normatif. 
Komitmen afektif adalah ikatan emosi pekerja, identifikasi dan penglibatan dalam organisasi 
(Meyer dan Allen, 1997). Ahli yang komited pada tahap afektif kekal dengan organisasi kerana 
mereka melihat hubungan pekerjaan dengan peribadi sebagai kongruen dengan matlamat dan 
nilai organisasi (Beck dan Wilson, 2000). Ahli dalam organisasi yang komited kepada organisasi 
secara afektif, terus bekerja untuk organisasi kerana mereka mahu (Meyer dan Allen, 1991). 
Komitmen berterusan boleh dianggap sebagai satu instrumen ikatan dengan organisasi, di mana 
penyatuan individu dengan organisasi adalah berdasarkan kepada penilaian terhadap manfaat 
ekonomi yang diperolehi (Beck dan Wilson, 2000). Meyer dan Allen (1997) mengganggap 
komitmen berterusan sebagai kesedaran mengenai kos yang berkaitan jika meninggalkan 
organisasi. Pekerja yang terikat dengan organisasi secara komitmen berterusan, kekal kerana 
mereka perlu untuk bertindak sedemikian (Meyer dan Allen, 1991). Manakala komitmen 
normatif merujuk kepada rasa tanggungjawab untuk meneruskan pekerjaan (Meyer dan Allen, 
1997). Pekerja yang mempunyai komitmen normatif merasa bahawa mereka sepatutnya kekal 
dengan organisasi kerana mereka sepatutnya berbuat demikian atau ia merupakan perkara yang 
betul untuk dilakukan. 
3.0 METODOLOGI KAJIAN 
Kajian ini melibatkan responden seramai 202 orang staf bukan akademik di bawah 
klasifikasi perkhidmatan pentadbiran dan sokongan (N) yang terdiri daripada Kumpulan 
Sokongan I (Gred N27 hingga N40) dan Kumpulan Sokongan I1 (Gred N17 hingga N26) dalam 
jenis skim perkhidmatan kumpulan pelaksana, mengikut Sistem Saraan Malaysia (SSM), Jabatan 
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Perkhidmatan Awam Malaysia. Kajian ini adalah berbentuk kuantitatif dan menggunakan soal 
selidik sebagai instrumen kajian. Borang Soal Selidik Asertif Rathus (1973) digunakan bagi 
mengukur tingkah laku asertif, sementara Borang Soal Selidik Komitmen Organisasi Allen dan 
Meyer (1990) digunakan untuk mengukur komitmen organisasi. Borang soal selidik yang 
diedarkan mengandungi tiga bahagian iaitu Bahagian A (Latarbelakang Responden), Bahagian B 
(Soal Selidik Tingkah Laku Asertif), dan Bahagian C (Soal Selidik Komitmen Organisasi). Skala 
Likert Enam Markat digunakan dalam Bahagian B manakala Skala Likert Lima Markat 
digunakan dalam Bahagian C. 
Kajian rintis telah dijalankan bagi menilai kebolehpercayaan Soal Selidik Tingkah Laku 
Asertif Rathus (1973) dan Soal Selidik Komitmen Organisasi Allen dan Meyer (1990). Dapatan 
dari kajian rintis menunjukkan bahawa soal selidik yang digunakan boleh dipercayai oleh kerana 
skor Alpha Cronbach untuk setiap dimensi bagi kedua-dua pembolehubah kajian adalah melebihi 
0.65. Keselwuhan skor kebolehpercayaan Alpha Cronbach bagi soal selidik tingkah laku asertif 
ialah 0.836. Manakala keseluruhan skor Alpha Cronbach bagi soal selidik komitmen organisasi 
adalah 0.898. Dapat dirumuskan bahawa kesemua item-item dalam soal selidik mempunyai tahap 
kebolehpercayaan yang boleh dipercayai dan sesuai bagi kajian ini. 
Kesemua data yang dikumpul telah diproses mengunakan perisian Statistical Package for 
Social Sciences (SPSS) Versi 19.0. Bagi menganalis data yang diperolehi, dua jenis analisis telah 
digunakan iaitu Analisis Deskriptif bagi mengukur taburan kekerapan dan skor min, manakala 
Analisis Inferensi Ujian Korelasi Pearson digunakan untuk mengenalpasti hubungan di antara 
tingkah laku asertif dengan komitmen organisasi. 
4.0 ANALISIS DATA 
4.1 Tahap Tingkah Laku Asertif 
Dapatan kajian menunjukkan kelima-lima dimensi tingkah laku asertif iaitu Kemampuan 
Mempertahankan Pendirian (KP), Keupayaan Untuk Menghormati (KH), Kemampuan 
Meluahkan Perasaan (KL), Kebarangkalian Melakukan Kesilapan (KS) dan Kemahiran 
Berkomunikasi (KK) berada pada tahap sederhana dengan masing-masing mencatatkan skor min 
4.10 (KP), 4.32 (KH), 4.05 (KL), 4.3 1 (KS) dan 4.00 (KK). Secara keseluruhannya, tahap tingkah 
laku asertif staf sokongan UTHM berada pada tahap sederhana dengan nilai skor min 4.15. 
4.2 Tahap Komitmen Organisasi 
Maklumbalas responden terhadap setiap item komitmen yang dibahagikan mengikut tiga 
komponen iaitu komitmen afektif, komitmen berterusan, komitmen normatif serta komitmen 
organisasi menunjukkan tahap komitrnen afektif dan komitmen norrnatif staf sokongan UTHM 
berada pada tahap yang tinggi dengan nilai skor min 3.73 dan 3.69. Sementara tahap komitmen 
berterusan pekerja berada pada tahap sederhana dengan skor min 3.24. Secara keseluruhannya, 
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4.3 Analisis Hubungan Dimensi-Dimensi Tingkah Laku Asertif Dengan Komitmen 
Organisasi 
Analisis Inferensi Korelasi Pearson yang melihat hubungan antara dimensi-dimensi 
tingkah laku asertif dengan komitmen organisasi dalam kalangan staf sokongan UTHM 
menunjukkan bahawa tiga dimensi tingkah laku asertif iaitu dimensi Kemampuan 
Mempertahankan Pendirian (KP) (r=0.225**, p<0.01), dimensi Kemahiran Berkomunikasi (KK) 
(r=0.215**, p<0.01) dan dimensi Kemampuan Meluahkan Perasaan (KL) (r=0.201**, p<0.01) 
mempunyai hubungan secara positif pada tahap yang rendah dengan komitmen organisasi. 
Dimensi Keupayaan Untuk Menghorrnati (KH) (r=0.159*, p<0.05) pula mempunyai hubungan 
secara positif pada tahap yang sangat lemah, manakala dimensi Kebarangkalian Melakukan 
Kesilapan (KS) tidak mempunyai hubungan yang signifikan dengan komitmen organisasi kerana 
nilai signifikan dimensi tersebut melebihi aras signifikan 0.05. Walau bagaimanapun, secara 
keseluruhan hasil analisis menunjukkan terdapat hubungan yang signifikan di antara tingkah laku 
asertif dengan komitmen organisasi (r=0.309**, p<0.01). Hubungan yang wujud adalah secara 
positif pada tahap yang rendah sepertimana yang ditunjukkan dalam Jadual 1. 
Jadual 1 
Taburan Dapatan 
Hubungan Dimensi Tingkah Laku Asertif Dengan Komitmen Organisasi 
Komitmen Organisasi 
Pembolehubah Dimensi Korelasi Tahap 
Pearson (r) Signifikan (p) 
Kemampuan Mempertahankan 0.225 * * Pendirian (KP) 0.001 F n A ~ m ~ o r C n h " - l , " * .  I 
Tingkah Laku 
Asertif 
Keupayaan Untuk Mengharmati (KH) 1 0.159* 1 0.024 1 
Kemampuan Meluahkan Perasaan (KL) 0.201 ** 0.004 
Kebarangkalian Melakukan Kesilapan 
(KS) 0.1 02 0.150 
5.0 PERBINCANGAN 
1 Kemahiran Berkomunikasi (KK) 
Keseluruhan Tingkah Laku Asertif 
Hasil kajian ini menunjukkan bahawa secara keseluruhannya tahap asertif staf sokongan 
UTHM adalah pada tahap sederhana. Ini berdasarkan kepada skor min keseluruhan tahap tingkah 
laku asertif adalah sebanyak 4.15. Selain itu, kesemua skor min dimensi-dimensi tingkah laku 
asertif turut berada pada tahap sederhana, dimulai dengan Keupayaan Untuk Menghorrnati, 
Kebarangkalian Melakukan Kesilapan, Kemampuan Mempertahankan Pendirian, Kemampuan 
Meluahkan Perasaan dan Kemahiran Berkomunikasi. Ini menunjukkan kebanyakan staf sokongan 
universiti bertindak dengan tahap asertif yang sederhana semasa menjalankan tugasan harian di 
tempat kerja mahupun ketika berada di tempat awam. Hasil kajian juga menggambarkan masih 
* * Korelasi adalah signIfikan pada aras 0.01 (2-tailed) 
* Korelasi adalah signiJikan pada aras 0.05 (2-tailed) 
0.215** 
0.309"" 
0 .002  p 
0.001 
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terdapat staf sokongan yang kurang jelas maksud sebenar tingkah laku asertif dan manfaat jika 
mempraktikkan tingkah laku tersebut dalam kehidupan seharian. Dapatan kajian ini adalah 
bersamaan dengan kajian Nur Sabrina (20 10) mengenai hubungan tingkah laku asertif dengan 
komitmen organisasi yang mendapati bahawa tahap tingkah laku asertif Pembantu Perawatan 
Kesihatan di Hospital Sultanah Aminah (HSA) Johor Bahm berada pada tahap sederhana. Begitu 
juga hasil kajian Norfazlinda (2013) mengenai hubungan tingkah laku asertif dengan motivasi 
yang melaporkan bahawa tahap tingkah laku responden yang terdiri daripada Guru-Guru 
Prasekolah KEMAS di Daerah Kulai Jaya adalah pada tahap sederhana. 
Tahap asertif yang sederhana dalam kalangan staf sokongan juga dilihat dipengaruhi oleh 
deskripsi tugas responden. Kajian ini melibatkan responden dari kalangan kumpulan pelaksana 
yang majoriti mereka menjalankan fungsi dan tugas yang rutin di peringkat operasional. 
Lazirnnya mereka menerima sahaja arahan dari pegawai atasan tanpa mempersoalkan atau 
mempertikaikan kewajaran arahan tersebut. Dalam situasi begini, mereka lebih bersifat pasif 
kerana cuba memenuhi ekspektasi pegawai atasan masing-masing. Kebanyakan dari mereka juga 
jarang terlibat dalam proses membuat keputusan untuk unit atau jabatan. Oleh itu, fungsi dan 
deskripsi tugas staf sokongan didapati mempengaruhi tahap asertif mereka selaku kumpulan 
pelaksana dalam organisasi. Ini berbeza dengan hasil penyelidikan Badaruddin, Siew Ting, 
Kahirol, Nor Lisa dan Mohamad Zaid (2008) yang menjalankan kajian mengenai tahap asertif 
pensyarah-pensyarah enam buah fakulti di UTHM. Dapatan kajian menunjukkan tahap asertif 
pensyarah-pensyarah berada pada tahap tinggi sesuai dengan kelayakan akademik yang dimiliki, 
ciri-ciri tugas dan kekerapan penglibatan dalam proses membuat keputusan di fakulti. 
Dalam satu kajian oleh Lailawati (2005) mengenai cara orang Melayu berkomunikasi, 
beliau menyatakan bahawa budaya memainkan peranan penting dalam pembangunan pemikiran 
manusia dan tingkah laku. Dalam membuat permintaan, orang Melayu secara umumnya tidak 
secara langsung kerana membuat permintaan secara terang-terangan akan memperlihatkan sikap 
kurang sopan. Maka orang Melayu bercakap berkaitan dengan apa yang mereka ingin sampaikan 
dengan harapan bahawa mesej mereka difahami. Bahasa Melayu juga dilaporkan lebih mirip 
kepada analogi serta banyak mesej tersembunyi. Apa yang menjadi penting adalah untuk 
mengekalkan hubungan. Justeru, orang Melayu dikatakan berada dalam katogeri budaya 
komunikasi yang mengutamakan perasaan orang lain dan tidak secara terang-terangan. Dapatan 
kajian ini menunjukkan bahawa faktor budaya sememangnya mempengaruhi tahap asertif 
individu sepertimana ia memberi kesan kepada tahap asertif dalam kalangan staf sokongan dalam 
kajian ini. 
Dari perspektif yang positif, walaupun tahap asertif staf sokongan berada pada tahap yang 
sederhana, tetapi skor min menunjukkan ia berada pada tahap sederhana yang agak baik. Ini 
kemungkinan disebabkan oleh faktor-faktor demografi responden yang dilihat mempengaruhi 
tahap asertif mereka. Sebagai contoh, faktor kelayakan akademik di mana majoriti responden 
kajian memiliki kelulusan akademik peringkat diploma (41.6%). Pengkaji berpendapat dari aspek 
kognitif mereka memiliki keupayaan berfikir yang baik serta mampu membuat keputusan secara 
rasional. Justeru, kefahaman yang jelas mengenai tugas dan peranan masing-masing dapat 
membantu unit atau jabatan mencapai objektif yang disasarkan. Luahan perasaan, pendapat dan 
usul penambahbaikan boleh secara terbuka menerusi saluran komunikasi yang disediakan oleh 
pengurusan unit atau jabatan, sama ada secara formal atau informal contohnya menerusi 
mesyuarat, penglibatan dalarn persatuan-persatuan pekerja dan menerusi Saluran Aduan dan 
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Cadangan Dalaman (SACAD). Selain itu, faktor tempoh berkhidmat dalam organisasi juga boleh 
memberi kesan kepada tahap asertif staf sokongan di mana analisis deskriptif menunjukkan 
majoriti responden telah berkhidmat dalam lingkungan 8 hingga 11 tahun (33.7%). Ini 
menunjukkan dalam tempoh tersebut mereka telah dapat menyesuaikan diri dengan budaya kerja 
organisasi dan secara tidak langsung berjaya membina serta mengamalkan tingkah laku asertif 
sepanjang berkhidmat di universiti. Sehubungan itu, faktor latarbelakang responden secara tidak 
langsung mempengaruhi tahap asertif dalam kalangan staf sokongan dalam kajian ini. 
Manakala bagi komitmen organisasi pula, hasil kajian menunjukkan bahawa tahap 
komitmen afektif dan komitmen normatif staf sokongan berada pada tahap yang tinggi. 
Komitmen afektif yang tinggi bermaksud mereka sangat komited serta mempunyai ikatan 
emosional yang kuat terhadap organisasi. Manakala tahap komitmen normatif yang tinggi 
bermaksud staf sokongan berasa mereka mempunyai tanggungjawab moral untuk membalas 
semula manfaat dan kebajikan yang disediakan oleh pihak organisasi. Dalam konteks ini, analisis 
kajian menunjukkan bahawa staf sokongan universiti merasa seronok dan gembira berkhidmat 
dalam organisasi adalah disebabkan mereka berkeinginan untuk kekal bersama organisasi. Selain 
itu, komitmen dan kesetiaan mereka dalam organisasi juga atas faktor norma-norma sosial 
menyebabkan mereka rasa berkewajiban dan patut kekal dalam organisasi. Walau bagaimanapun, 
dimensi komitmen berterusan staf sokongan berada pada tahap sederhana. Ini menunjukkan 
bahawa pada ketika ini mereka tidak terlalu memikirkan risiko atau kerugian yang bakal yang 
dialami sekiranya meninggalkan organisasi, sebaliknya mereka berada dalam zon yang selesa. 
Analisis Korelasi Pearson telah menunjukkan wujudnya hubungan yang signifikan secara 
positif pada tahap yang rendah di antara tingkah laku asertif dengan komitmen organisasi. 
Semakin tinggi tahap tingkah laku asertif akan memberi kesan kepada peningkatan tahap 
komitmen organisasi dalam kalangan staf sokongan. Secara terperinci, dimensi-dimensi tingkah 
laku asertif Kemampuan Mempertahankan Pendirian (KP), Kemahiran Berkomunikasi (KK) dan 
Kemampuan Meluahkan Perasaan (KL) menunjukkan hubungan yang signifikan secara positif 
pada tahap yang rendah dengan komitmen organisasi. Ini menunjukkan bahawa dalam 
melaksanakan tugas-tugas seharian di pejabat, staf sokongan universiti mampu mempertahankan 
prinsip atau pendirian sendiri serta boleh berinteraksi dengan individu lain sehingga mencapai apa 
yang dikehendaki dengan menyatakan pendirian dengan tenang dan tegas. Selain itu, kemahiran 
berkomunikasi yang dimiliki oleh staf sokongan juga telah memberikan mereka ruang yang bebas 
untuk mengajukan persoalan dan pandangan, pada masa yang sama menerima persoalan daripada 
individu lain. Dalam ertikata lain, hak untuk saling berkomunikasi dengan orang lain telah 
berjaya dipenuhi apabila proses komunikasi berjaya dilaksanakan secara berkesan. Begitu juga 
dengan dimensi tingkah laku asertif kemampuan meluahkan perasaan yang menunjukkan bahawa 
hak untuk saling berperasaan dan meluahkan perasaan dalam kalangan warga kerja sokongan 
mampu memberi kelegaan kepada mereka. Ini menunjukkan bahawa platform perbincangan "dari 
hati ke hati" telah disediakan oleh pihak universiti kepada warga kerja sama ada secara formal 
atau tidak formal telah membuka peluang kepada pekerja meluahkan perasaan, ketidakpuasan 
hati, cadangan penambahbaikan, komen dan pandangan peribadi. Dalam pada itu, dimensi 
tingkah laku asertif Keupayaan Untuk Menghormati (KH) menunjukkan zubungan yang 
signifikan secara positif dengan komitmen organisasi tetapi tahap yang sangat rendah. 
Sungguhpun dimensi-dimensi tingkah laku asertif menunjukkan hubungan yang positif pada 
tahap yang rendah atau sangat rendah, tetapi ia masih mampu memberi kesan terhadap komitmen 
organisasi dalam kalangan responden. 
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Keseluruhan dapatan kajian yang menunjukkan hubungan yang wujud antara tingkah laku 
asertif dengan komitmen organisasi adalah selaras dengan hasil kajian Lumley, Coetzee, 
Tladinyane dan Ferriera (2011). Badaruddin et al. (2008), Salleh dan Zuria (2009) dan Siti 
Rahimah (2010) yang membuktikan wujudnya hubungannya antara tingkah laku asertif dengan 
kepuasan kerja dan kepuasan hidup yang seterusnya memberi impak terhadap komitmen pekerja. 
Apabila wujudnya hubungan antara tingkah laku asertif dengan komitmen organisasi dalam 
kalangan staf sokongan, maka organisasi adalah disaran untuk membentuk dan membina tingkah 
laku asertif dalam diri pekerja. Ini boleh dilakukan dengan memantapkan sistem penyampaian 
maklumat organisasi di mana kejelasan dan kefahaman mengenai maklumat-maklumat penting 
organisasi akan merangsang pembentukan tingkah laku asertif pekerja. Selain itu, kemasukan 
komponen asertif dalam dasar dan polisi sumber manusia organisasi memainkan peranan yang 
amat penting dalam mempengaruhi tahap komitmen pekerja. Penganjuran program latihan dan 
aktiviti menjurus kepada pembinaan tingkah laku asertif serta amalan pengurusan dan 
pembangunan sumber manusia yang mantap akan menggalakkan pembentukan tingkah laku 
asertif dalam diri pekerja. Ini seterusnya akan dibalas oleh pekerja dalam bentuk komitmen yang 
tinggi. Begitu juga dengan sistem komunikasi yang baik dalam organisasi akan menjadi satu 
platform untuk pekerja berkomunikasi secara efektif dengan pengurusan tertinggi organisasi. 
6.0 KESIMPULAN 
Tingkah laku asertif dilihat sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi komitmen 
organisasi dalam kalangan staf sokongan UTHM. Tingkah laku asertif menggambarkan ciri-ciri 
pelakuan positif yang boleh dijadikan pengukuran kepada komitmen organisasi pekerja, 
setemsnya membawa organisasi ke arah kecemerlangan dan kelebihan bersaing. Sebaliknya, 
tingkah laku negatif (tingkah pasif dan agresif) boleh menjadi faktor penyebab rendahnya tahap 
komitmen dalam kalangan pekerja. Dalam organisasi pekerja umpama permata yang hams 
digilap agar sentiasa bersinar dan memberi nilai yang tinggi kepada organisasi. Ini kerana hanya 
dengan memiliki pekerja yang berpotensi tinggi, berdaya saing dan berfikiran positif, organisasi 
mampu mencapai perancangan strategik dan matlamat yang disasarkan. 
Oleh sebab itu, organisasi jarang berkompromi dalam menyediakan program-program 
pembangunan dan latihan kepada para pekerja, malah sanggup memperuntukkan belanjawan 
yang besar untuk membangunkan potensi pekerja. Salah satu cara adalah menerusi latihan dan 
pembentukan tingkah laku asertif dalam diri pekerja. Individu yang asertif sentiasa berfikiran 
rasional, memiliki konsep kendiri yang positif, memiliki keyakinan dan harga diri yang tinggi, 
memperolehi kepuasan dan keseronokan dalam hidup serta kerjaya, cenderung untuk setia 
berkhidmat kepada organisasi dan seterusnya memiliki komitmen organisasi yang tinggi. Justeru, 
ciri-ciri positif dalam individu yang asertif bukan sahaja dapat mengelakkan mereka daripada 
terjemmus ke arah pemikiran dan tindakan yang negatif, malah melahirkan sumber manusia yang 
sentiasa komited dan bersungguh-sungguh dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawab yang 
diberikan. Ini kerana wujudnya hubungan yang positif antara tingkah laku asertif dengan 
komitmen pekerja terhadap organisasi sepertimana dapatan daripada kajian ini. 
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